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Reinhard Mitschke und Alexander Wick
Kurzzusammenfassung
Das Konzept des Globalen Lernens wird mittlerweile in verschiedenen Bildungskontexten 
umgesetzt. Weit weniger Ansätze gibt es, dieses Konzept, seine Werte und Kompetenz­
anforderungen reflektiert in den für nachhaltige Entwicklung besonders kritischen Wirt­
schaftssektor zu integrieren. Dabei geht es weniger um spektakuläre und wichtige Projek­
te zur Ressourcenschonung und ­rettung, sondern vielmehr um alltägliche Handlungen 
von Berufstätigen und UnternehmerInnen: um Transparenz in Handlungen und Leistungen, 
wirtschaftliche und soziale Nachhaltigkeit, Qualität von Leistungen und Prozessen, kon­
struktiven Umgang mit Diversität und produktiven Einsatz von gesicherten Erkenntnissen 
im Angesicht komplexer Handlungsfelder. Der vorliegende Beitrag stellt eine Möglichkeit 
vor, diesen Schritt in den Wirtschaftssektor zu wagen, und erläutert die Umsetzung an 
einem praktischen Beispiel aus der Branche der Finanzberatung. Fazit der Autoren: Mit 
der Integration Globalen Lernens in das reale Handeln in Wirtschaftskontexten durch 
Erwachsenenbildungs­ und Personalentwicklungsmaßnahmen und dessen Übernahme in 
das Zielsystem von Organisationen kommt das Globale Lernen dort an, wo es gebraucht 
wird: in der Gegenwart und dort, wo über materielle Ressourcen verfügt wird.
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Werte Globalen Lernens, durchaus auch im Sinne einer auf das Handeln 
bezogenen Demokratieerziehung, können als Erfolgskriterien für nach-
haltig wirtschaftlich arbeitende Organisationen dienen. Personal- und 
Ressourcensysteme wie Personalauswahl, -beurteilung, -entwicklung und 
der Personaleinsatz, die Gestaltung betrieblicher Anreizsysteme, aber auch 
die Beschaffung, Logistik, die KundInnen-LieferantInnen-Beziehungen 
sowie die Produkt- und Dienstleistungspolitik können durch eine Integra-
tion Globalen Lernens zukunftsfähig ausgebaut und optimiert werden. 
Globales Lernen:  
Zukunft ohne Gegenwart?
Globales Lernen ist der bildungswissenschaftliche 
Begriff für Lernprozesse, die durch abgestimmte 
Lehrangebote didaktisch unterstützt sind und bei 
denen Aspekte fortschreitender (ökologischer, öko­
nomischer, kultureller und sozialer) Globalisierung 
im Fokus stehen: Es ist ein eigenständiges bildungs­
wissenschaftliches Arbeitsfeld, dessen Ziel es ist, 
angesichts von Chancen und Risiken der Globalisie­
rung (individuelle) AkteurInnen mit der inhaltlichen 
Ausrichtung auf nachhaltige Entwicklung zu bilden 
(siehe Wick/Dauner/Mitschke 2009). Es kann dabei 
nicht ausschließlich um das einheitliche Verständ­
nis und die Erklärbarkeit globaler Prozesse gehen: 
Darauf aufbauendes Handeln als Verpflichtung für 
Mitglieder der Weltgesellschaft sollte nicht negiert 
und das gestalterische Potenzial des Globalen Ler­
nens nicht der Vorstellung einer reinen Bildung mit 
der Hoffnung auf ihre Verhaltensmächtigkeit in 
einer ungewissen Zukunft geopfert werden (siehe 
de Haan 2008). 
Bildung muss nicht von jedem/jeder zur Lösung ak­
tueller Probleme eingesetzt werden, aber es sollte 
in jedem Bildungsansatz gewährleistet sein, dass 
bildungsbasierte Aktivität in Anwendungskontexten 
ermöglicht wird. In diesem Zusammenhang gewinnt 
die Handlungskomponente von Kompetenz zusätz­
lich zur Orientierungs­ und Reflexionsfunktion an 
zentraler Bedeutung. An kompetentem Handeln in 
konkreten Situationen manifestiert sich (in proba­
bilistischem Zusammenhang) die vorhandene Kom­
petenz. Dabei sollen hier summarisch sämtliche der 
willkürlichen Kontrolle zugänglichen menschlichen 
Aktivitäten als Handlungen verstanden werden, also 
z.B. auch Urteilen und Entscheiden als geistiges 
Handeln und Sprechen als verbales Handeln. Damit 
braucht in diesem Zusammenhang nicht zwischen 
Kompetenz und Handlungskompetenz unterschie­
den werden (vgl. Wick 2011, S. 4).
Globales Lernen kann in der üblichen Ausrichtung 
auf Primar­ und Sekundarbildung als ein Entwick­
lungsprojekt gelten, das seine faktische Wirkung erst 
dann erzielt, wenn die SchülerInnen, die mit dem 
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Thema konfrontiert werden, die dabei gewonnenen 
Kenntnisse und Kompetenzen in die Zeit hinüberret­
ten können, in der sie selbst auf Positionen agieren, 
die die Werte Globalen Lernens zu breiterer Wirk­
samkeit bringen als für sie privat und persönlich. Sie 
können das später als gesellschaftliche Multiplikato­
rInnen, sei es z.B. als gesellschaftspolitische Akteure 
oder als Entscheidungsbefugte in wirtschaftlicher 
Führungs­ und Projektverantwortung tun. Diese 
Wirkung können SchülerInnen oder auch Studen­
tInnen nur in sehr eingeschränktem Maße erzielen 
und es droht stets die Gefahr des Untergangs global 
orientierter Handlungskompetenzen, wenn diese 
nicht erkennbar sinn­ und wirkungsvoll angewendet 
werden können. So kommt zu der großen zeitlichen 
Verzögerung der über die Subsistenz hinausgehen­
den Verhaltenswirksamkeit noch die Gefahr des 
Kompetenzverlustes. Dem kann vor allem dadurch 
begegnet werden, dass der Fokus Globalen Lernens 
(auch) auf diejenigen Personen gerichtet wird, die 
bereits über ihre eigene Person hinaus wirksam 
agieren. Dies sind EntscheiderInnen in Verbänden, 
Organisationen, Medien, Führungskräfte der Wirt­
schaft oder allgemein Personen, die durch ihr eige­
nes Verhalten auf das Verhalten anderer Personen 
und Institutionen Einfluss nehmen können. 
Damit sind die hinsichtlich Globalen Lernens 
weit unterrepräsentierten Felder der operativen 
Erwachsenenbildung und Personalentwicklung 
angesprochen. Bislang werden in der bildungs­
wissenschaftlichen Diskussion Ideen der globalen 
Gerechtigkeit, Vielfalt und des Respekts, der Siche­
rung von Ressourcen, der interkulturellen Zusam­
menarbeit und der nachhaltigen Entwicklung als 
das Ziel von Analysen konzipiert (siehe Klemisch/
Schlörner/Tenfelde 2008). Dadurch kann Globales 
Lernen im Anwendungskontext nur als zusätzlich zu, 
aber nicht integriert in organisationale Zielsysteme 
gesehen werden. Das führt dazu, dass im (personal­)
wirtschaftlichen Kontext seine Umsetzung wegen 
der wahrgenommenen zusätzlichen Belastung durch 
einen weiteren zu berücksichtigenden, aber nicht 
integrierten Faktor bei den betreffenden Entschei­
derInnen und betroffenen Beschäftigten zunächst 
nicht zu erwarten ist. So bleibt der Gedanke in 
diesem Feld eigentümlich abstrakt (siehe Ehnert 
2009; Kolb 2010). Die beiden Felder sind zwar mögli­
cherweise reif für eine Integration, sie wird aber von 
der bildungswissenschaftlichen Seite nicht gewagt, 
während die personalwirtschaftliche Seite als An­
wendungsdisziplin ohne konzeptionelle Fundierung 
und konkrete Umsetzungsdesigns weitgehend hilflos 
dieser Aufgabe gegenübersteht.
Globales Lernen in der 
effizienzorientierten Kooperation
Ein Forschungsansatz am Institut für Bildungswis­
senschaft der Universität Heidelberg befasst sich mit 
der Aufgabenstellung, Globales Lernen (auch) für 
den Wirtschaftssektor zum Kriterium erfolgreichen 
Handelns zu machen. Collaboration Competencies 
for Media Supported Intercultural Groups (COMSIC) 
ist ein Ansatz zur Integration von Prinzipien Glo­
balen Lernens in Arbeitssettings, insbesondere der 
effizienzorientierten medial vermittelten Koopera­
tion. MultiplikatorInnen, hier die ModeratorInnen 
und Führungskräfte von Arbeitsgruppen und Teams, 
werden unterstützt, sowohl ihr eigenes Handeln 
wie auch das der Mitglieder ihrer Teams an Werten 
Globalen Lernens auszurichten. Die vorhandenen 
persönlichen Werthaltungen und die Repertoires 
der MultiplikatorInnen an Führungstechniken wer­
den konsequent aufeinander abgestimmt, damit 
sie im Rahmen ihrer Rolle Handeln unterstützen, 
das aus nachhaltig effizienzorientierter Perspek­
tive Erfolg verspricht. Auf diese Weise werden die 
Werte Globalen Lernens (Nachhaltigkeit, Offenheit, 
Gerechtigkeit, Solidarität und aktive Beteiligung) 
und Wirtschaftlichkeitsüberlegungen integriert. Es 
werden aus Praktikabilitätsgründen nicht primär die 
Werthaltungen der Führungskräfte verändert, son­
dern es wird nach einer Diagnose der Werthaltungen 
mit denjenigen MultiplikatorInnen gearbeitet, die 
den Ideen Globalen Lernens nahe stehen. So wird auf 
eine möglichst rasche Wirksamkeit der Intervention 
fokussiert. Ferner schließt das an die Vorstellung 
an, dass die nachkommenden Kohorten durch die 
umfassenden Bemühungen zum Globalen Lernen 
im Bildungssystem ohnehin in ausreichendem Maß 
über die entsprechenden Werthaltungen verfügen.
Eine erste ExpertInnenbefragung brachte zunächst 
Klärung zu Konzepten von Nachhaltigkeit, Lernen 
und Vermitteln nachhaltiger Verhaltensweisen, 
Erfolg in Kooperationssituationen, interkulturel­
ler Kooperation und medial vermittelter Zusam­
menarbeit in effizienzorientierten Settings. Dafür 
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konnten hochrangige VertreterInnen transnationa­
ler Konzerne, international agierender Klein­ und 
Mittelbetriebe (KMU), ManagerInnen und Grup­
penleiterInnen in Nichtregierungsorganisationen 
(NGOs) und nationalen Organisationen sowie 
ForschungsgruppenleiterInnen gewonnen werden 
(siehe Mitschke/Wick 2011). 
Als Beispiel kann hier die konsequente Umset­
zung der Werte Nachhaltigkeit, Offenheit und 
Gerechtigkeit seitens eines Architekturbüros für 
Nullenergiehäuser mit Sitz in Boston dienen: Nach­
haltigkeit, da vom ersten Bleistiftstrich an alles 
Handeln ressourcenschonend abläuft. Offenheit, da 
die MitarbeiterInnen nicht ortsgebunden arbeiten 
und so nah bei ihren Familien oder der gewohnten 
Umgebung verbleiben können (San Francisco, Ha­
waii, New York, Florida). Gerechtigkeit, da anhand 
einer Analyse festgestellt wurde, dass überhaupt nur 
ein geringer Anteil an Häusern von ArchitektInnen 
geplant wird, und deshalb die Baupläne auch denje­
nigen zur Verfügung gestellt werden, die nicht über 
die finanziellen Mittel für ArchitektInnen verfügen. 
Die Informationen werden zusätzlich an Schulen, an 
Colleges und über Medien allen InteressentInnen 
auf entsprechendem Abstraktionsniveau angeboten. 
Das Augenmerk im Bereich der beruflichen Aus­ und 
Weiterbildung liegt derzeit auf einer erweiterten Be­
obachtung von formalen, non­formalen und infor­
mellen Schichten der Kompetenzentwicklung (siehe 
Schiersmann 2007). Kompetenzen finden wachsende 
und tiefere Beachtung sowohl seitens der Bildung 
als auch der Personalentwicklung in Organisatio­
nen und Unternehmen. Der Ansatz ist allerdings 
sehr heterogen (siehe Sonntag 2009; Wick 2009). 
Nationale wie auch internationale Untersuchungen 
im Bereich Bildung und Erziehung (siehe z.B. Europä­
ische Kommission 2008) haben eine Art gemeinsame 
konsensuale Definition gezeitigt, die Kompetenzen 
nicht nur als Fertigkeiten und Fähigkeiten, sondern 
auch als Werte, Haltungen und Motivation, die eine 
Verwendung der vorhandenen Ressourcen ermög­
lichen, sehen. Ebenso besteht eine weitgehende 
Übereinkunft über die Möglichkeiten und den Nut­
zen der Entwicklung von Kompetenzen, weshalb 
deren Anwendung in Lern­ und Arbeitsumgebun­
gen ökonomisch unvermeidbar scheint. Es müssen 
daher nicht nur die entsprechenden Ressourcen 
entwickelt werden, sondern auch die individuellen 
Mittel, diese effizient zu koordinieren, zu aktivieren 
und zu nutzen (siehe Wick 2009). In Folge dessen 
soll hier unter Kompetenz der individuelle Orga­
nisations­ und Funktionsapparat einer Person zur 
Nutzung und Entwicklung der eigenen Ressourcen 
bei der aktiven, ziel­ und lösungsorientierten Aus­
einandersetzung mit definierten Lebenssituationen 
verstanden werden. Kompetenz integriert und orga­
nisiert die persönlichen affektiven, kognitiven und 
verhaltensbezogenen Ressourcen und beinhaltet 
darüber hinaus die Weiterentwicklung sowohl der 
Ressourcen als auch der Integrations­ und Orga­
nisationsfunktionen an sich (vgl. Wick 2011, S. 3).
Spezifische Kompetenzmodelle, die den Ansprü­
chen der aktuellen Bedingungen und zukünftigen 
Entwicklungen am Arbeitsmarkt im Hinblick auf 
sich entwickelnde Modularisierungen der Aus­ und 
Weiterbildungsinhalte und insbesondere der damit 
einhergehenden Zertifizierungspraxis unter Einbe­
ziehung des Globalen Lernens Rechnung tragen, 
stehen noch aus. Einen Standardisierungsvorschlag, 
der teilweise mehr als nur begrifflich den Kompe­
tenzansatz aufnimmt, stellen der auf europäischer 
Ebene verabschiedete Europäische Qualifikations­
rahmen (siehe Europäische Kommission 2008) und 
im Gefolge dessen die teilweise national bereits 
umgesetzten Kompetenzorientierungsrahmen zum 
lebenslangen Lernen dar, z.B. Nationaler Qualifikati­
onsrahmen (NQR) in Österreich (siehe NQR Projekt­
gruppe 2009) und Deutscher Qualifikationsrahmen 
(DQR) in Deutschland (siehe AK DQR 2011).
Der Ansatz konkret umsetzungsbezogenen Globalen 
Lernens im interkulturell diversen Rahmen und im 
Bereich der Erwachsenenbildung wurde dann in 
gemeinsamen, von den Universitäten Heidelberg 
und Wien, der United Nations Studies Association 
(UNSA) und des International Network for Termi­
nology (TermNet, Wien) organisierten „Workshops 
on Diversity and Global Understanding“ im Rahmen 
des 23rd Annual Meeting des ACUNS (The Acade­
mic Council on the United Nations System) 2010 
in Wien weiter exploriert (siehe Wick/Mitschke 
2011). Es nahmen 28 ExpertInnen aus Industrie­, 
Schwellen­ und Entwicklungsländern an einer 
mehrstufigen Gruppenarbeit teil. Sie befassten sich 
mit der Formulierung von Definitionen und geeig­
neten Maßnahmenmustern zum Globalen Lernen. 
So wurden Methoden erarbeitet, um Werte des 
505-
Globalen Lernens in konkrete Interventionsformen 
in Arbeitskontexten zu übertragen. Als organisa­
torischen Einstieg favorisierten die ExpertInnen, 
Pilotprojekte durchzuführen, in deren Rahmen 
nach ihrer Erfahrung verbindliche und konkrete 
Maßnahmen kommuniziert und deren Umsetzung 
eingefordert werden könnten. Die Projekte sollten 
auf nicht zu vielen Ressourcen aufbauen, um nicht 
am Kostenargument zu scheitern. Unter diesen 
Voraussetzungen sollte in effizienzorientierten 
Organisationen genügend Neugier vorhanden sein, 
um in einem geschützten Feld langfristigen Erfolg 
unter Einsatz kurzfristig eher unüblich wirkender 
Vorgehensweisen zu erproben. Daran anschließend 
wurden die erarbeiteten Definitionen, Maßnahmen 
und das Konzept der Pilotprojekte aus fünf verschie­
denen Stakeholder­Perspektiven evaluiert. Diese 
Technik versetzte die TeilnehmerInnen in die Lage, 
eine umfangreiche Einschätzung ihrer Lösungs­
vorschläge vorzunehmen und sich auf Kritik von 
wichtigen InteressenvertreterInnen vorzubereiten. 
Es entstanden in dem dreiphasigen Arbeitsprozess 
nicht nur allgemeine Ansätze, sondern konkrete 
Technikempfehlungen sowie deren multiperspektivi­
sche Beurteilung seitens der ExpertInnen. Der Work­
shop erbrachte integrierte Ergebnisse aus kulturell 
und wirtschaftlich diversen Anwendungsfeldern.1 
In der sich globalisierenden Welt werden neue For­
men der Zusammenarbeit beim Lernen und Arbeiten 
entwickelt. Virtuelle Gruppen, die häufig aus un­
terschiedlichen kulturellen Hintergründen zusam­
mengesetzt sind, werden zunehmend zu üblichen 
Kooperationssettings. Virtuelle Arbeitsgruppen sind 
Teams, deren Mitglieder ohne unmittelbare geo­
grafische und zeitliche Bindung zusammenarbeiten 
und dazu vornehmlich über elektronische Medien 
kommunizieren und interagieren (siehe Wick et al. 
2009). Die Zusammenarbeit in mediengestützten 
Arbeitsgruppen unterscheidet sich von der in tradi­
tionellen Arbeitsgruppen: Persönliche Kontakte zu 
KollegInnen und Führungskräften finden (relativ) 
seltener statt. Es wird mehr medienvermittelt und 
asynchron kommuniziert. Die Wahrscheinlichkeit, 
dass KollegInnen sich nicht persönlich kennen und 
darüber hinaus aus verschiedenen Kulturkreisen 
stammen, ist erhöht. Durch die Eigenheiten ent­
stehen auch spezifische Gefahrenpotenziale für die 
Effektivität virtueller Teams (siehe Köppel 2007): 
Kommunikation und Koordination sind durch asyn­
chronen, interkulturellen, medienvermittelten und 
sozial verarmten Austausch erschwert. Somit wer­
den auch charakteristisch andere Anforderungen 
bzw. andere Ausprägungen von Anforderungen an 
die Teammitglieder und ihre Führungskräfte heran­
getragen (siehe Hertel et al. 2006). 
Die potenziellen AdressatInnen Globalen Lernens 
stammen aus verschiedenen Kohorten der sich stets 
im Wandel befindlichen Gesellschaft, was mit jeweils 
charakteristischen Werthaltungen, Selbstverständ­
lichkeiten und Kompetenzen einhergeht. Diana und 
James Oblinger differenzieren hier zwischen Baby 
Boomers (Geburtskohorten 1946­1964), Generation 
X (1965­1982) und Net Generation (1982­1991) (siehe 
Oblinger/Oblinger 2005). Marc Prensky unterschei­
det im Hinblick auf die Vertrautheit mit Digitalen 
Medien in Digital Natives und Digital Immigrants. 
Sie unterscheiden sich hinsichtlich ihres Wissens, 
viel wichtiger aber in der Selbstverständlichkeit 
des Einsatzes von modernen ITK­Medien. Digital 
Natives kennen von Kindesbeinen an die lockere 
Verknüpfung der virtuellen Kollaboration in ver­
netzten Medien (z.B. Web 2.0) (siehe Prensky 2001). 
Aufgrund der heutigen Altersstruktur der Gesell­
schaft in westlichen Industrieländern besteht noch 
eine Dominanz von Digital Immigrants in Entschei­
derInnen­ und MultiplikatorInnen­Rollen und eine 
erst allmähliche Durchsetzung mit Digital Natives. 
Deshalb sollte der aktuelle Fokus durchaus auch 
auf den Digital Immigrants liegen, um keine Verzö­
gerung der Wirkung um viele Jahre zu verursachen. 
Ein moderner und damit beinahe notwendigerweise 
medial gestützter Entwicklungsansatz muss dem 
Rechnung tragen.
Globales Lernen im Alltag der Wirtschaft: 
Ein Beispiel aus der Finanzbranche
Die folgende Schilderung nimmt ein Beispiel zur 
Optimierung von auf Nachhaltigkeit und soziale 
Diversität bezogenen Lehr­ und Lernprozessen in 
der medial vermittelten berufsbegleitenden Weiter­
bildung von MultiplikatorInnen, BeraterInnen und 
Führungskräften in der Wirtschaft auf. Es wird ein 
1 Näheres zum Verlauf siehe: http://www.workshops­on­diversity.org/content/global­education­comsic­project.
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mittelständisches Unternehmen aus dem Finanzsek­
tor mit Hauptsitz in Deutschland und sein Netzwerk 
von BeraterInnen betrachtet. Das Unternehmen 
bemüht sich, einen tragfähigen Übergang von ein­
seitig auf kurzfristige Umsatzmaximierung hin zur 
nachhaltigen Qualitätsorientierung zu finden.
In kleinen und mittelständischen Betrieben spielt 
Nachhaltigkeit bisher selten mehr als eine unterge­
ordnete Rolle. Mit der konkreten Anwendung der 
berufsbegleitenden Weiterbildung auf den Kontext 
der Finanzberatung ist im Zuge der Einführung einer 
Beratungsnorm eine bisher nicht existente umfas­
sende Intervention möglich. Sowohl unabhängige 
FinanzmaklerInnen als auch die MitarbeiterInnen 
führender Produktionsgesellschaften werden über 
die Schulungsmaßnahmen im Zuge der Zertifizierung 
mit den integrierten Inhalten des Konzepts des Glo­
balen Lernens erreicht.
Von Seiten der VerbraucherInnen und ihrer Verbände 
aufgebauter öffentlicher Druck zeigt, dass ein ge­
steigertes Bewusstsein für die Inhalte des Konzepts 
des Globalen Lernens nachhaltige Veränderungen in 
Bezug auf Herstellung, Konzeption, Evaluation und 
Wirksamkeit, auch die Art der Produkte selbst, und 
nicht zuletzt deren effiziente und kompetente Nut­
zung seitens der AnbieterInnen und der KundInnen 
bewirken kann. Ein nächster Schritt im Hinblick auf 
die Erfordernisse des sich öffnenden Arbeitsmarktes 
ist somit, auf Basis der Integration der in den obigen 
Kontexten erprobten kompetenzorientierten Inhalte 
des Konzepts des Globalen Lernens die Qualifikation 
der BeraterInnen zu erhöhen.
 
Die Initiative zur Einführung eines Beratungsstan­
dards für FinanzberaterInnen durch die Deutsche 
Gesellschaft für Finanznorm (DEFINO) als einer 
einheitlichen Qualitätsnorm in Deutschland und 
dem deutschsprachigen Ausland schließt an die Er­
gebnisse des beschriebenen ExpertInnen­Workshops 
in Wien an. Es werden in einer frühen Phase der 
Zertifizierung verbindliche konkrete Maßnah­
men umgesetzt und aufgrund der notwendigen 
methodisch­didaktischen Umgestaltung der Einar­
beitungsprogramme bleibt der Erprobungscharakter 
der Übertragung der Gedanken Globalen Lernens 
in konkrete effizienzorientierte Kontexte erhalten. 
Dies ist letztendlich auch das Ziel einer sich als 
unmittelbar handelnd verstehenden Perspektive 
Globalen Lernens. Ausgehend von einer Studie von 
Marco Habschick und Jan Evers (siehe Habschick/
Evers 2008) und der staatlichen Gesetzgebungs­ und 
Aufklärungsaktivitäten (siehe BMELV 2009, 2011; 
BMASK 2011) zielt DEFINO als Unternehmung auf 
etwa 250.000 BeraterInnen, die hauptberuflich in 
Beratung und Vertrieb der Finanzdienstleistungs­
branche tätig sind.
Die Schulungsmaterialien liegen bisher nur in 
schriftlicher Form vor. Diese sind aktuell im Hin­
blick auf die Implementierung eher nicht kompe­
tenzorientiert und defizitär ausgelegt. Die neu zu 
gestaltenden Schulungsmodule werden speziell 
auf die Zielgruppen zugeschnitten und lassen sich 
durch ihre Binnenstufung sowohl aufeinander 
aufbauend als auch einander ergänzend einsetzen 
(vgl. die Systematik des EQR/DQR). Ein medial 
gestütztes Selbstanalysetool soll hier zur Effizienz­
steigerung eingesetzt werden. Die Toolbox soll dann 
kompetenz orientiert, handlungsorientiert, professi­
onell sein und später ebenfalls zu einem normierten 
Standard führen.
Die steigende Markttransparenz und die mit der 
neuen Art von Beratung einhergehende Sensibili­
sierung der VerbraucherInnen hat das Potenzial, 
den Druck auf alle AnbieterInnen in der hier ex­
emplarisch beforschten Finanzberatungsbranche 
zu erhöhen, um nachhaltig im Sinne des Erhalts 
der sozialen Absicherungssysteme bei gleichzeitiger 
Marktbereinigung und fortschreitender Privatisie­
rung der Altersvorsorge zu handeln.
Die aktuelle Situation der sich weiter vernetzenden 
Arbeitswelt erfordert von den Beschäftigten der 
zu untersuchenden Branche die Fähigkeit, selbst­
gesteuert lernen zu können und sich an die neuen 
Fertigkeiten und die Ausbildung, derer es gegenwär­
tig und auch zukünftig bedarf, anzupassen. Seitens 
der UnternehmerInnen gilt es herauszufinden, ob 
der/die potenzielle BeraterIn und LizenznehmerIn 
tatsächlich seine/ihre Fertigkeiten weiterentwickelt 
hat, und er/sie deshalb eine entsprechende Wert­
schätzung zuerkannt bekommen soll, da er/sie die 
neue Herausforderung entsprechend wird erledigen 
können (vgl. OECD 2007, S. 1).
Die zu vergebenden Zertifikate und Lizenzen müssen 
deshalb dahingehend angepasst werden, dass sie 
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sowohl grundsätzlich immer den aktuellen Wissens­
stand und die neuesten Entwicklungen einbeziehen, 
als auch auf weniger offensichtliche Fertigkeiten 
wie Teamfähigkeit und die Bereitschaft zu lernen 
im Allgemeinen abstellen. Generell sind daher die 
erforderlichen Qualifikationen im Zuge des Bil­
dungskonzeptes des Globalen Lernens weiter zu 
fassen als bisher. So wird die Fähigkeit einbezogen, 
vom täglichen eigenen und kollegialen Handeln wie 
auch dem möglicher ModeratorInnen oder Bera­
terInnen zu lernen (siehe Wick/Dauner/Mitschke 
2009).
Ziel der Arbeit in dem Projekt bleibt wissenschaft­
lich betrachtet die Integration des Konzepts des 
Globalen Lernens in bestehende Arbeitsprozesse 
und die damit einhergehende Professionalisierung 
Globalen Lernens: An vorderster Stelle steht auch 
hier die Orientierung des Einsatzes an der Nach­
haltigkeit der kompetenzorientierten berufsbeglei­
tenden Weiterbildung und deren modularisiertem 
Aufbau sowie die zielgruppenspezifische Auswahl 
der Schulungsinstrumente bis hin zur individuellen 
und zielgerichteten Aufbereitung der Inhalte.
Als mögliche Orte der Intervention könnten me­
dienbasierte Trainings, Newsgroups, Wikis, Blogs 
unter Zuhilfenahme von individualisierten mobilen 
Lernbegleitern (Notebooks, Tablets, Handhelds und 
Smartphones), ähnlich bereits existierender Pro­
jekte im Vorschul­, Primar, Sekundar­, Tertiär­ und 
auch Weiterbildungssektor dienen (vgl. z.B. efitt21).
Bereits seit längerem gibt es den Ansatz, Lernen 
durch mediale Schulungsmaterialien zu unterstüt­
zen. Der Erfolg solcher Angebote leitet sich aus 
der Tatsache des freien, zeit­ und ortsungebunde­
nen Zugriffs auf die Inhalt tragenden Dokumente 
aller Art ab. In diesem Zusammenhang wird dem 
sogenannten Web 2.0 mit seinen unterschiedlichen 
Nutzungsformen immer häufiger auch Relevanz 
für die Weiterbildung zugeschrieben (vgl. MBB 
2011, S. 20). Hier dominiert zwar das Bedürfnis 
nach sozialer Annäherung; es wird aber vermutet, 
dass gerade in Onlinecommunities mit konkretem 
Arbeitsbezug Prozesse zur Konstruktion von Wis­
sen und somit Lehr­ und Lernprozesse stattfinden 
oder zumindest angestoßen werden könnten (siehe 
Kollar/Fischer 2011). Auch über die Relevanz von 
Informationsdiensten wie Twitter wird in Bezug auf 
Zusammengehörigkeit und Teambildung und den 
Austausch berufsrelevanter Informationen nachge­
dacht. Ihre funktionale Beschaffenheit allerdings 
leiten diese vermutlich eher aus synergetischen Ef­
fekten einer übergroßen Zahl an Handlungen denn 
aus zielgeleiteter Zusammenarbeit ab (vgl. Kammerl 
2009, S. 9). Christina Schachtner beschreibt positive 
Effekte beispielsweise anhand eines amerikanisch­
österreichischen Online­Projekts, in dem die 
Diskussion eine Wertediskussion nahe legte, die 
Differenzen und Gemeinsamkeiten und eventuell 
neue Orientierungen im transkulturellen Dialog er­
möglichte. Sie sieht die vornehmliche Stärke medial 
vermittelter Diskussionen aber in deren einfacher 
Arrangierbarkeit (vgl. Schachtner 2009, S. 6).
Die didaktische Unterstützung der weitgehend 
selbst organisierten Kompetenzentwicklung der 
BeraterInnen unter Modell, Moderation und 
Evaluation der Führungskräfte, ModeratorInnen 
und Standards ist differenziell nach den media­
len Möglichkeiten der jeweiligen Zielpersonen 
auszugestalten. Die Entwicklung der Module ist 
ein kooperatives Projekt der Fachbranche, der 
Bildungswissenschaft und ihrer Didaktik.
Schluss und Ausblick
Die geschilderte kompetenzorientierte Anwendung 
auf freiwillige berufsbegleitende Weiterqualifika­
tion im Zuge einer Normierung entspricht dem 
Globalen Lernen als Bildungskonzept für eine sich 
globalisierende Gesellschaft auf dem Weg hin zur 
Weltgesellschaft in dreierlei Hinsicht: Erstens han­
deln Individuen als AkteurInnen innerhalb eines 
Systems konkret unter der Maßgabe der Orientie­
rung an neuen Nachhaltigkeitsaspekten. Zweitens 
tragen auf einer Interaktions­ und Tätigkeitse­
bene mithilfe medialer Unterstützung geleistete 
Weiterqualifikationen im Rahmen von Schulungen, 
deren Inhalte an die geänderten Anforderungen 
der neuen Arbeitskontexte angepasst werden, zu 
einer nachhaltigen Art und Weise des Lernens bei. 
Drittens werden die Werte und Haltungen, die 
als Grundlage des Konzepts des Globalen Lernens 
entsprechend den Empfehlungen der UNESCO und 
der Verbraucherschutzministerien selektiert wur­
den, in entsprechende Weiterbildungsmaßnahmen 
integriert. So tragen sie zur gesellschaftlichen 
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Orientierung und Reduktion der wahrgenommenen 
Komplexität der Zusammenhänge – zu einer neuen 
Übersichtlichkeit – bei.
Mit der Integration Globalen Lernens in das reale 
Handeln in Wirtschaftskontexten über Erwachse­
nenbildungs­ und Personalentwicklungsmaßnah­
men und dessen Übernahme in das Zielsystem von 
Organisationen kommt das Globale Lernen dort 
an, wo es gebraucht wird: in der Gegenwart und 
dort, wo über materielle Ressourcen verfügt wird. 
Die angeführten Ansätze und Techniken zeigen das 
Potenzial des Konzepts in dieser Hinsicht. Werte 
Globalen Lernens, durchaus auch im Sinne einer 
auf das Handeln bezogenen Demokratieerziehung, 
können als Erfolgskriterien für nachhaltig wirt­
schaftlich arbeitende Organisationen dienen. 
Personal­ und Ressourcensysteme wie Personal­
auswahl, ­beurteilung, ­entwicklung und der 
Personaleinsatz, die Gestaltung betrieblicher An­
reizsysteme, aber auch die Beschaffung, Logistik, 
die KundInnen­LieferantInnen­Beziehungen, die 
Produkt­ und Dienstleistungspolitik können durch 
die Integration Globalen Lernens zukunftsfähig 
ausgebaut und optimiert werden. – Für eine Zu­
kunft sowohl der Organisation, der natürlichen 
Ressourcen und einer lebenswerten globalisierten 
Gesellschaft, die die Einzigartigkeit von Individuen 
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Global Learning as a Criterion for Adult Education 
and Human Resources Development in Companies
Abstract
The concept of Global Learning has been implemented in various educational contexts. 
There are fewer approaches to integrating this concept and its values and competence 
requirements in a thoughtful way into the economic sector, which is particularly critical 
to sustainable development. It is less a question of spectacular and important projects to 
better manage and save resources but rather of the daily activities of employed people 
and business people: transparency in actions and services, economic and social 
sustainability, quality of services and processes, constructive dealing with diversity and 
productive use of indisputable findings in the face of complex spheres of activity. This 
article ventures a step in the direction of the business sector and explains Global Learning’s 
implementation with a practical example from the field of financial advising. The author’s 
conclusion is that with the integration of Global Learning into real action in economic 
contexts via adult education and human resources measures and its acceptance into the 
target system of organisations, Global Learning arrives where it is needed: in the present 
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